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Tämän kehittämistehtävän tarkoituksena oli kehittää työvuorosuunnittelua Ekso-
ten Hoivan toimintayksikössä. Tavoitteena oli ottaa käyttöön autonominen työ-
vuorosuunnittelu tehostetun palveluasumisen yksikössä ja tukea henkilökuntaa 
autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirtymisessä. Ensimmäisenä tehtävänä 
laadittiin koulutusmateriaali sekä järjestettiin koulutustilaisuudet henkilökunnalle. 
Toisena tehtävänä tuettiin henkilökuntaa autonomiseen työvuorosuunnitteluun 
siirtymisessä. Kolmantena tehtävänä oli kyselyllä kartoittaa henkilökunnan koke-
muksia ohjauksen riittävyydestä, yhteisten pelisääntöjen toimivuudesta sekä työ-
yhteisön keskinäisestä vuorovaikutuksesta autonomista työvuorosuunnittelua 
tehdessä, kun autonomiseen työvuorosuunnitteluun on siirrytty. Kehittämisteh-
tävä toteutettiin toimintatutkimuksena. 
Työaika-autonomiaan siirtyminen edellytti henkilökunnalle uuden toimintatavan 
omaksumista. Pelisääntöjen laatiminen yhdessä sekä niiden noudattaminen liit-
tyivät olennaisesti autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirtymiseen. Henkilö-
kunnan keskinäisen vuorovaikutuksen toivottiin lisääntyvän autonomista työvuo-
rosuunnittelua tehdessä. 
Kehittämistehtävän tavoite tuli saavutettua. Toimintayksikössä on nyt käytössä 
autonominen työvuorosuunnittelu. Henkilökunta koki koulutuksen ja koulutusma-
teriaalin hyödyllisenä tukena autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirtymisessä. 
Koulutuksen sisältö arvioitiin riittäväksi. Toimintayksikköön laadittiin henkilökun-
nan kanssa yhteiset pelisäännöt autonomiseen työvuorosuunnitteluun. Pelisään-
nöt koettiin pääsääntöisesti toimiviksi, niihin sitoutumattomuus koettiin luottamus-
suhdetta heikentävästi. Pelisääntöjen noudattaminen jakoi henkilökunnan mieli-
piteitä. Enemmistö henkilökunnasta koki työyhteisön vuorovaikutuksen lisäänty-
neen positiivisesti autonomisen työvuorosuunnittelun yhteydessä. 
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The purpose of this study was to develop working time autonomy. The main goals 
were to bring working time autonomy into use at Eksote Care Home and instruct 
employees to use it. The development task was carried out as an action reseach. 
The education material was created first. The second aim was to give training 
lessons to the employees and to make the instructions to the Care Home. The 
third aim was to research employee’s experiences about education of working 
time autonomy and communication skills. 
Data for this study were collected by questionnaire from employees of Eksote 
Care Home. Qualitative research methods were used to analyze the question-
naire. 
The results of the study show that employees received enough education of 
working time autonomy. Training material helped them to afdopt working time 
autonomy into use. Most of the employees agreed that communication had be-
come better after working time autonomy had taken into use.  
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Työhyvinvointiin ja hyviin työoloihin panostaminen mainitaan Työelämän kehittä-
misstrategiassa vuoteen 2020. Yhtenä hyvän työpaikan osatekijänä voidaan mai-
nita työyhteisön terveydestä ja hyvinvoinnista huolehtiminen. Ammattitaitoinen 
henkilökunta omaksuu uutta koko työuransa ajan sekä on kykenevä työn kehittä-
miseen osana työyhteisön toimintaa. (Työelämän kehittämisstrategia vuoteen 
2020, 3, 8.) 
Työterveyslaitos on julkaissut suositukset työaikojen kehittämiseen kunta-alalla. 
Suositukset sopivat käytäntöön erityisesti vuoro- ja jaksotyön kehittämiseen hoi-
toalalla. Työaikaan liittyvien tekijöiden kuormittavuuden arviointi korostuu työtur-
vallisuuslain (738/2002) muutoksen (329/2013) johdosta. (Työterveyslaitoksen 
tiedote 54/2013.) Työaika vaikuttaa useaan elämän osa-alueeseen; terveyteen, 
työn ja muun elämän yhteensovittamiseen sekä työstä palautumiseen sekä sillä 
on vaikutus työkykyyn ja työhyvinvointiin. (Härmä, Vanttola, Ropponen, Koski-
nen, Hakola, Kalakoski, Puttonen, Sallinen, Nätti, Salo, Pentti, Oksanen, Vahtera 
& Kivimäki 2014.) 
Eksoten strategiassa vuosille 2014-2018 mainitaan uudistus- ja kehittämishalui-
nen työilmapiiri. Strategiassa painotetaan, että jokaisella työyhteisön jäsenellä 
olisi hyvät valmiudet uusien työaikajärjestelyjen kehittämisessä ja käyttöön-
otossa. (Eksoten strategia 2014-2018, 8.) Tämä opinnäytetyö kohdistuu Eksoten 
toimintayksikköön ja Eksoten strategia tukee opinnäytetyön ajatusta. 
Työaika-autonomiasta on tehty useita aikaisempia tutkimuksia sekä työhyvin-
voinnin kannalta että työaika-autonomiaan siirtymisen toimintamallien tekemisen 
kannalta. Hyvönen (2014) on pro gradussaan tutkinut muun muassa työaika-au-
tonomian käyttöönoton yhteydessä sairaalahenkilöstön tyytyväisyyttä työilmapii-
riin ja yhteisöllisyyteen sekä autonomisen työvuorosuunnittelun toimivuuteen. 
Tutkimukseen vastanneet kokivat pelisääntöjen noudattamisen ja niihin sitoutu-
misen tärkeäksi, piittaamattomuus pelisäännöistä taas aiheutti ilmapiirin huono-
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nemisen. (Hyvönen 2014, 64.) Hakola ja Kalliomäki-Levanto (2010, 51) mainitse-
vat, että suoraa mallia työaika-autonomiaan siirtymisessä ei ole. Jokaisessa työ-
yksikössä sovitaan heidän työyhteisöönsä yhteiset pelisäännöt. Useat opinnäy-
tetyöt ovat painottuneet ohjeen tai oppaan tekemiseen työyksikköön. 
Tässä opinnäytetyössä yhdistyvät edellä mainitut asiat. Parhaimmillaan autono-
minen työvuorosuunnittelu edistää työhyvinvointia, auttaa jaksamaan vuoro- ja 
jaksotyössä sekä mahdollistaa yksittäisen työntekijän osallistumisen oman 
työnsä suunnitteluun. Samaan tulokseen on tullut Hyvönen (2014) pro gradus-
saan, jossa käsiteltiin työaika-autonomiaa sairaalahenkilöstön kokemana. Kilpe-
läinen (2014) kuvaa pro gradussaan autonomista työvuorosuunnittelua vastuulli-
sena työvuorosuunnitteluna, jossa yksilöllisyys ja yhteisöllisyys yhdistyvät. Hän 
toteaa, että vastuullisella työvuorosuunnittelulla on työhyvinvointia edistävä vai-
kutus. Mahdollisuus vaikuttaa työvuoroihin ja autonomia edistävät eniten työhy-
vinvoinnin kokemusta. 
Opinnäytetyön tarkoituksena on ottaa käyttöön autonominen työvuorosuunnittelu 
Eksoten Hoivan toimintayksikössä. Opinnäytetyön kehittämistehtävän tuotok-
sena on päivitetty koulutusmateriaali autonomisen työvuorosuunnittelun tarkoi-
tuksesta ja merkityksestä. Kehittämistyön sisältöön kuuluu opinnäytetyön tekijän 
toimiminen ohjaajana ja opastajana autonomisen työvuorosuunnittelun käynnis-
tyessä yksikössä. Varsinainen tutkimus tehdään kyselynä kartoittamalla työnte-
kijöiden kokemuksia ohjauksen riittävyydestä, yhteisten pelisääntöjen toimivuu-
desta sekä työyhteisön keskinäisestä vuorovaikutuksesta autonomista työvuoro-
suunnittelua tehdessä, kun autonomiseen työvuorosuunnitteluun on siirrytty. 
2 Työaika-autonomia 
Työaika-autonomialla käsitetään työvuorosuunnittelu, jossa työntekijällä ja työyh-
teisöllä on itsemääräämisoikeus. Työaika-autonomiaa rajoittaa työaikalaki, virka- 
ja työehtosopimukset sekä organisaation toiminta. Työaika-autonomian perus-
teena on työn organisointi ja töiden sisältö. Työyhteisö on vastuussa työyksikön 
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toiminnan sujuvuudesta. Vastuu lopullisesta työvuoroluettelosta on aina työnan-
tajalla. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49 – 50.) Työntekijä ei välttämättä 
tunne työlainsäädäntöä tai työehtosopimuksen sisältöä. Tämän vuoksi ennen 
työaika-autonomiaan siirtymistä tarvitaan lisätietoa. 
Autonomiseen työvuorosuunnitteluun liittyy etuja ja haittoja. Eduiksi voidaan lu-
kea oman työn hallinta, työntekijän sitoutuminen ja työmotivaatio. Työaika-auto-
nomiaan siirryttäessä haittana voidaan katsoa uuden toimintatavan omaksumi-
nen aikaa vievänä, koulutustarpeena ja valmiuksien kehittämisenä. (Hakola & 
Kalliomäki-Levanto 2010, 50.) Eksoten strategia vuosille 2014-2018 tukee tätä 
käsitystä myös koulutuksen osalta. Siinä huomioidaan myös uudistusten yhtey-
dessä oleva ymmärrettävä muutosvastarinta, joka ei kuitenkaan voi olla pysyvää. 
Strategiassa mainitaan uusien työaikajärjestelyjen kehittäminen ja käyttöönotto 
jokainen työyhteisön jäsen huomioon ottaen. (Eksoten strategia 2014-2018,8.) 
Härmä, Hakola, Ropponen ja Puttonen (2015) mainitsevat tuottamassaan ohjeis-
tuksessa, että työntekijällä tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omiin työaikoihinsa. 
Vaikutusmahdollisuudet auttavat muun elämän ja työn yhteensovittamista ja tu-
kevat työkykyä (Härmä ym. 2015). Työn ja muun elämän yhteensovittaminen on 
tärkeää sekä työelämän ja yhteiskunnan että yksilöiden ja perheiden hyvinvoinnin 
kannalta. Työhön ja työaikoihin liittyvät asiat helpottaisivat eniten työn ja muun 
elämän yhteensovittamista. (Suomala 2014, 76, 84.) Hoitoalalla epäsäännöllinen 
kolmivuorotyö luo usein vaikeuksia työntekijöiden henkilökohtaisen elämän ja 
työn yhteensovittamiseen. Työaika-autonomian tavoitteena on työn tehokkuuden 
parantamisen lisäksi myös työn ja muun elämän yhteensovittaminen (Hakola & 
Kalliomäki-Levanto 2010, 50). 
Oman työn hallintaan sisältyy työntekijän osallistuminen omaa työtä koskevaan 
päätöksentekoon sekä työntekijän vaikutusmahdollisuus omiin työaikoihinsa. 
Edellä mainitut asiat käsitetään osana työhyvinvointia. (Hakola & Kalliomäki-Le-
vanto 2010, 49.) HYKS:iin, eli nykyiseen HUS:iin 2000-luvun alussa tehdyssä au-
tonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönoton tutkimus- ja kehittämishankkeessa 
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tultiin johtopäätökseen, että hanke oli onnistunut. Henkilöstön vaikutusmahdolli-
suudet omiin työvuoroihin olivat lisääntyneet ja työyhteisöjen toiminta sekä ilma-
piiri paranivat. Hanke ei kuitenkaan toteutunut kaikissa työyhteisöissä yhtä hyvin. 
Ongelmina ilmeni mm. toimimaton yhteistyö sekä oikeudenmukaisuuden ja jous-
tavuuden toimimattomuus. (Hakola 2005, 15.) 
2.1 Työaika 
Työaikaa säätelee työaikalaki (1996/605). Työaikalaki noudattaa EU:n työaikadi-
rektiiviä (2003/88/EY). Työaikalaissa säädetään minimisäännökset vuorokausi-
levolle, keskimääräiselle viikkotyöajalle, yötyölle ja vuosilomalle (Härmä ym. 
2015). Työaikalaki on säädetty työntekijän suojaksi ja se määrittelee vähimmäis-
tason, josta ei voi poiketa. (Hakola, Hublin, Härmä, Kandolin, Laitinen & Sallinen 
2007, 14). 
Euroopan Unionin työaikadirektiivin myötä sopiminen työajoista on siirtynyt työ-
paikkatasolle. Tavat, joilla työajoista sovitaan ja kuinka niitä kehitetään, ovat rat-
kaisevassa asemassa. Työaikaa on se aika, jonka työntekijä käyttää työntekoon 
ja on velvollinen olemaan työpaikalla tai työnantajan käytettävissä. (Hakola ym. 
2007, 4, 12.) 
Julkisella sosiaali- ja terveysalalla noudatetaan kunnallista yleistä virka- ja työeh-
tosopimusta eli KVTES:iä. Jaksotyöajan määritelmä on 114 tuntia 45 minuuttia 
kolmen viikon jaksossa. Jaksotyössä työvuoroja voi tehdä peräkkäin enintään 
seitsemän. (KVTES 2014 - 2016). Myös paikalliset sopimukset voivat vaikuttaa 
työaikasäädöksiin. Paikallisella tasolla sopimuksia tehdään laajemmin työnanta-
jan ja työntekijäryhmän edustajan välillä ja niistä yleisin on työaikajärjestelyt (Ha-
kola ym. 2007, 14 - 15). 
2.2 Työaika-autonomiaan siirtyminen 
Teoriaa tai menetelmää, jonka voisi suoraan siirtää käytäntöön, ei ole. Yhteinen 
ajattelumalli työaika-autonomiaan siirryttäessä on sama käsitys suunnittelusta ja 
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kokonaisuudesta. Erilaisten ratkaisujen vaikutus työhön on kokeiltava, vaikutuk-
set tulevat esille vasta todellisessa tilanteessa. Työaika-autonomiaan siirtyminen 
edellyttää yhteistä toimintaa. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 51 - 52.) 
Työvälineitä autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirtymisessä ovat työyhteisön 
yhteisen ajattelumallin luominen, työvuorosuunnittelun mallintaminen havainnol-
lisesti sekä pelisääntöjen kirjaaminen. Työvuorosuunnittelun tietokoneohjelman 
selventäminen ja työaikaergonomian tiedostaminen sekä erilaiset vuorovaikutuk-
sen keinot kuten tiimipalavereista sopiminen ja listavastaavan valitseminen kuu-
luvat myös autonomisen työvuorosuunnittelun työvälineisiin. (Hakola & Kallio-
mäki-Levanto 2010, 51.) 
Autonominen työvuorosuunnittelu on uudenlainen toimintatapa työyhteisössä. 
Muutoksen toteuttamiseksi työyhteisö tarvitsee organisaation johdon tuen. Lä-
hiesimiehen yhtenä tehtävänä on olla opastajana autonomisen työvuorosuunnit-
telun toteutuksessa. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 53.) 
2.3  Pelisäännöt 
Järvisen (2008) mukaan jokainen työyhteisö vaatii pelisäännöt toimiakseen hy-
vin. Pelisäännöt ovat kaikkien työyhteisön jäsenten tiedossa ja työyhteisön jäse-
net noudattavat niitä (Paasivaara & Nikkilä 2010, 82).  Avoimen vuoropuhelun, 
eri näkökulmien kuulemisen ja yhteisen sopimisen kautta on mahdollisuus sopia 
yhteisistä pelisäännöistä. Pelisäännöt ovat yhdessä sovittuja toimintatapoja, joi-
den mukaan työyhteisössä toimitaan. Pienissä työyhteisöissä on suotavaa, että 
kaikki ovat mukana keskustelemassa pelisäännöistä. (Furman, Ahola & Hirvi-
huhta 2004, 7, 77.) Pelisääntöjä tehtäessä on mahdollistettava jokaisen osallis-
tuminen niiden luomiseen. 
Pelisääntöjen laatiminen yhdessä työyhteisön kesken edistää työaika-autonomi-
aan siirtymistä. Pelisäännöt koskevat kaikkia työyhteisön jäseniä. Työaika-auto-
nomiaan siirryttäessä luodaan työyhteisöön uusi käytäntö työvuorosuunnittelua 
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varten. Uudessa käytännössä määritellään milloin, missä ja miten työvuorosuun-
nittelu tehdään. Pelisääntöjä tehtäessä on huomioitava, että kyse ei ole vain työ-
ajasta vaan koko työyksikön toiminnasta. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 52, 
72.)  
Pelisäännöissä sovitaan mm. tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta. 
Tässä tasapuolisuus ei tarkoita sitä, että vuorot jakautuvat tasapuolisesti kaikkien 
kesken, vaan sitä, että jokaisen työaikamieltymys otetaan huomioon. Erikseen 
sovitaan myös tilanteet, joissa työvuoroihin olisi tulossa yli- tai alimiehitystä. (Ha-
kola & Kalliomäki-Levanto 2010, 73.) Furman ym. (2004, 81 - 82) listaa pelisään-
töihin sitoutumisen kriittiset kohdat. Tässä opinnäytetyössä tavoitteella tarkoite-
taan yhteisten pelisääntöjen luomista: 
- Pääseekö työyhteisö osallistumaan tavoitteen asettamiseen? 
- Onko tavoitteella arvoa ja saadaanko siitä hyötyä itselle ja muille? 
- Keskustellaanko onnistumisen todennäköisyydestä? 
- Konkretisoidaanko osatavoitteet? 
- Tarkastellaanko pieniä edistysaskeleita? 
- Saavatko mukana olijat oikeudenmukaisen ja panostustaan vastaavan osuuden 
hyvän lopputuloksen tuomista hyödyistä? 
Pelisääntöjä luodessa kannattaa myös sopia, milloin pelisääntöjä ja niiden nou-
dattamista tarkastellaan uudelleen. Taitavan pelisääntöjen uudelleenkirjoittami-
sen jälkeen työyhteisössä voidaan paremmin ja henkilökunta kykenee löytämään 
uusia yhteisiä päämääriä. Samalla voidaan sopia, kuinka toimitaan, mikäli havai-
taan, että työyhteisön jäsen ei noudata pelisääntöjä. (Furman ym. 2004, 99, 101.) 
3 Työyhteisön vuorovaikutus 
Työntekijän työpaikalla kokema vuorovaikutus vaikuttaa hänen koko elämäänsä. 
Työpaikalla tapahtuvan vuorovaikutuksen myönteisyys johtaa työtyytyväisyy-
teen. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 5, 9.) Viestintä on avainasemassa työyhteisön 
toiminnassa ja sen avulla mahdollistuu yhteistyö ja tavoitteiden saavuttaminen. 
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Ekman (2004) tulkitsee viestinnän olevan aitoa vuorovaikutusta. Aallon (2002) 
mukaan kuuntelu ja toisten näkökannan ymmärtäminen ovat tavoitteena keskus-
telussa. Aitoon vuorovaikutukseen vaikuttaa myös toisen ihmisen tilanteen tai nä-
kökulman ymmärtäminen. Tavoitteena tulisi olla avoin ja eri vaihtoehtoja pohtiva 
vuorovaikutus. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 90, 95 - 96.) Vuorovaikutuksessa py-
ritään jakamaan asioita ja tekemään niitä yhteisiksi, sekä neuvotellaan yhteisistä 
merkityksistä (Silvennoinen 2004, 30). 
3.1 Työyhteisön avoin vuorovaikutus 
Isaacs:in (2001) mukaan työyhteisön avoimen vuorovaikutuksen eteen tulisi työ-
yhteisössä tehdä töitä (Paasivaara & Nikkilä 2010, 96). Vuorovaikutustaitojen ke-
hittäminen on osa ammatillista kehittymistä. Niillä parannetaan mahdollisuuksia 
onnistua haasteellisemmiksi tulevissa tehtävissä. (Silvennoinen 2004, 17.) Muut-
tuvan yhteiskunnan myötä työyhteisöjen identiteettiä, varsinkin sosiaali- ja ter-
veysalalla, tulisi vahvistaa yhdessä oppimisen, yhteisöllisyyden ja avoimen vuo-
rovaikutuksen suuntaan. Jokainen voi omalta osaltaan mahdollistaa näiden to-
teutumista työyhteisössä. (Mäkisalo-Ropponen 2011, 98.) 
Jokaisella työyhteisön jäsenellä on oltava puhevalta työyhteisössä (Paasivaara 
& Nikkilä 2010, 97). Osallistumismahdollisuuksien lisäksi on tärkeää, että henki-
löstölle tarjotaan henkistä ja sosiaalista tukea (Paasivaara & Nikkilä 2010, 101). 
Eksote mainitseekin strategiassaan vuosille 2014 - 2018 yhtenä tavoitteena mut-
kattoman vuorovaikutuksen, jossa mainitaan kohtelias ja ystävällinen käyttäyty-
minen kollegoita kohtaan sekä yhdessä tekeminen (Eksoten strategia vuosille 
2014-1018, 7). 
Avoin vuorovaikutus työyhteisössä helpottaa uusien toimintatapojen käyttöönot-
toa. Keskustelu helpottaa asian omaksumista ja mahdollistaa sen, että jokainen 
saa oman äänensä kuuluviin. Työaika-autonomiaan siirtyminen vaikuttaa jokai-
sen henkilökunnan jäsenen toimintatapaan ja työvuorojen suunnittelu yhdessä 
on suotavaa. Yhteisten pelisääntöjen luominen luo pohjaa yhteiselle ajattelumaa-
ilmalle ja työvuorosuunnittelulle. Pelisääntöjä luodessa käydään keskustelua yh-
dessä ja niiden pohjalta tehdään päätöksiä. 
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3.2 Työaika-autonomia ja vuorovaikutus 
Hakola ja Kalliomäki-Levanto (2010, 51) mainitsevat yhteiset ajattelumallit ja yh-
teiset tavoitteet autonomisen työvuorosuunnittelun perusteeksi. Työaika-autono-
mia edellyttää yhteistoimintaa työyhteisössä. Työaika-autonomian pulmien rat-
kaisu vaatii keskustelua työyhteisössä. Myös vetäytyvien työntekijöiden mielipi-
teet tulisi saada esiin. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 52.) 
Työaika-autonomia on yhteistyötä, jota voi estää muun muassa yhteistyövalmiuk-
sien puute. Yhteistyö on haastavaa, kun kaikki työntekijät eivät ole paikalla sa-
maan aikaan. Omien työvuorojen suunnittelussa on otettava huomioon muiden 
työntekijöiden työaikamieltymykset. Yksittäisellä työntekijällä ei ole mahdolli-
suutta valita työvuoroja vain omien mieltymystensä mukaan. (Hakola & Kallio-
mäki-Levanto 2010, 55 – 67.) Työaika-autonomiaan siirryttäessä on tärkeää ottaa 
huomioon työtoverin toiveet ja työvuoromieltymykset. Keskustelun ja vuorovaiku-
tuksen kautta jokainen saa äänensä ja omat tarpeensa kuuluviin. 
Yhteistoiminnan sujuvuuteen vaikuttavat useat eri asiat. Onnistumiseen vaikutta-
vat sekä työilmapiiri että yksilöiden valmiudet ja suhtautuminen. Kielteisiä asen-
teita pyritään muokkaamaan tiedottamisella ja keskustelulla. Työaika-autonomi-
aan siirtyminen onnistuu parhaiten yksiköissä, joissa työyhteisö on vakiintunut ja 
työyhteisöllä on rutinoitunut yhdessä tekemisen ja päättämisen tapa. Ellei koko 
henkilöstö pysty osallistumaan autonomiseen työvuorosuunnitteluun, päätöksen-
teon tulee olla luottamuksellista, tasapuolista ja oikeudenmukaista. (Hakola & 
Kalliomäki-Levanto 2010, 53 – 54.) 
Työaika-autonomiaan siirtyminen edellyttää työyhteisössä sitoutumista yhteisiin 
työyhteisön toimintaa koskeviin tavoitteisiin (Mäkisalo-Ropponen 2014, 112; Ha-
kola & Kalliomäki-Levanto 2010, 55 – 56). Siirtyminen vaatii uusia ajattelumalleja 
sekä aikaa omaksua toiminta. Riittävälle keskustelulle on varattavaa aikaa ennen 
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päätösten tekoa. Ellei keskustelulle ole aikaa, tulee ongelmia. Avoimessa ilma-
piirissä on mahdollisuus saada tuloksia aikaan nopeammin. (Mäkisalo-Ropponen 
2014, 112; Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 55 – 56.) 
4 Työyhteisön kehittäminen 
Työyhteisön kehittämisellä on erilaisia vaikutuksia. Työyhteisön kehittäminen vai-
kuttaa työntekijöiden hyvinvointiin, työyhteisön toimivuuteen sekä työn tuottavuu-
teen. Se pyrkii tuomaan käytäntöön uusia työmenetelmiä tai muuttamaan työyh-
teisön totuttuja toimintatapoja. (Mäkipää 2014, 178.) Uudenlaisen toimintatavan 
vieminen työyhteisöön vaatii vanhoista toimintamalleista luopumista sekä työnte-
kijöiden uudenlaisia asenteita ja ajattelumalleja (Paasivaara & Nikkilä 2010, 95). 
Henkilöstöllä on oltava mahdollisuus ottaa osaa tilanteisiin, joissa suunnitellaan 
työoloihin liittyviä asioita. Parhaimmillaan osallistuminen on vuorovaikutusta, 
jossa henkilöstön näkökulma otetaan huomioon. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 
100.) Kauhanen (2016, 39) viittaa kansainvälisiin tutkimuksiin, joiden mukaan 
työssä olevien ihmisten keskeisimpiä oppimislähteitä on työssä oppiminen työtä 
tekemällä. Ryhmäoppiminen on sosiaalinen tapahtuma. Ryhmässä on käytettä-
vissä enemmän informaatiota ja ongelman ratkaisuvaihtoehtoja ja se tuottaa laa-
dullisia hyötyjä. Kehittämispalavereissa luodaan yhteisiä toimintamalleja ja vaih-
detaan kokemuksia. (Viitala 2013, 176 – 177.) 
Työyhteisön jäsenten on sopeuduttava työyhteisön tavoitteisiin, periaatteisiin ja 
normeihin. Työyhteisön kehittämisessä on muistettava, että työyhteisö pyrkii ta-
sapainoon. Uudet toimintatavat vaativat kaikkien työyhteisön jäsenten osallistu-
mista, sitoutumista ja työtä sen eteen. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 44 - 45, 95.) 
Työyhteisöt ovat jatkuvassa muutostilassa. Ristiriidat eivät tarkoita epäonnistu-
mista vaan kuuluvat osaltaan työyhteisön kehitykseen. Ongelmat voivat syntyä 
tilanteissa, joissa ihmiset eivät osaa puhua erilaisista näkökulmista yhdessä, ei 
niinkään siitä, että ihmiset näkevät asiat eri tavoin. Työyhteisön kehittämisen 
haasteena on luoda työyhteisöön riittävän vahva toimintatapa, jossa työntekijöillä 
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on tilaa keskustella erilaisista näkökannoista. Yksi hyvän ja ammatillisen työyh-
teisön tuntomerkeistä on se, että ristiriitoja ja epäkohtia osataan ratkaista kes-
kustelemalla. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 75, 119 - 120, 124, 128.) Kauhanen 
(2016, 39) mainitsee henkilöstön kehittämisessä tärkeänä myös henkilökunnan 
vuorovaikutussuhteet kollegoiden kanssa. 
Mäkipään (2014) mukaan ohjaukselliset kehittämismenetelmät tarjoavat hyvät 
mahdollisuudet hoitoalalle. Koulutus on käyttökelpoinen keino silloin kun tavoitel-
laan työyksikön tulevaisuuteen kaavailtua toimintatapaa. Tiedon jakaminen koko 
henkilökunnalle on tärkeää. (Kaartinen 2011, 20.) 
Työpaikalla yhdessä tapahtuva suunnittelu, eli työvuorosuunnittelu ja ratkaisua 
vaativien asioiden yhdessä selvittäminen, ovat yhdessä tapahtuvaa oppimista. 
Yhteistoiminnallisessa oppimisessa on tärkeää vuoropuhelu. Samalla kehittyvät 
työyhteisön jäsenten vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutaidot. Yhdessä tapah-
tuvassa ideoinnissa ja ongelmanratkaisussa korostuvat tietojen ja taitojen synty-
minen todellisessa toiminnassa ja sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Kaartinen 
2011, 29.) 
Selkeys ja systemaattisuus ovat tärkeää uuden tiedon luomiselle. Ne ovat edel-
lytyksenä sille, että uusi tieto voidaan saattaa ymmärrettävään muotoon ja siten 
käytännön työn ohjenuoraksi. Tiedon dokumentointi takaa tiedon säilyvyyden ja 
siirtämisen muille. Dokumentaation tulee olla sekä yksinkertaista että helposti 
saatavilla olevaa. Tiedon dokumentointi takaa tiedon siirtymisen organisaation 
hyväksi. Dokumentaatio toimii uusien toimintatapojen omaksumisen ja vanhojen 
käytäntöjen luopumisen tukena. (Viitala 2005, 173 – 174.) 
Työyhteisön ohjauksessa on tärkeää sen varmistaminen, että uusi toimintamalli 
todella siirtyy käytäntöön. Ohjaus vanhoista tavoista pois ja sujuva siirtyminen 
uuteen käytäntöön työyhteisössä tarvitsee tukea. Oppimisprosessissa voidaan 
antaa ”vierihoitoa”, jonka avulla varmistetaan, että kaikki tietävät, kuinka uudessa 
tilanteessa tulisi toimia ja varmistetaan käytännön sujuvuus. (Viitala 2005, 180 – 
181.) 
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Kaartinen (2011, 18) viittaa valmentajaan ja valmentamiseen henkilöstön kehit-
tämisessä. Tässä opinnäytetyössä valmennus voidaan nähdä ohjauksena ja oh-
jaajana opinnäytetyön tekijä. Ohjaajan tehtävänä on innostaa työntekijää keksi-
mään ratkaisuja ja rohkaista kokeilemaan erilaisia vaihtoehtoja. (Kaartinen 2011, 
18.) Autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirryttäessä työntekijän on opittava 
suunnittelemaan työvuorot kolmeksi viikoksi eteenpäin muiden työntekijöiden toi-
veet huomioon ottaen. Tuen ja ohjauksen merkitys on tärkeää, jotta autonomisen 
työvuorosuunnittelun idea sisäistetään oikein. 
Asennetason muutos tapahtuu ihmisessä hitaammin kuin uuden tiedon omaksu-
minen. Asennetason muutos edellyttää selkeää ja syvällistä perustelua sekä tois-
tamista. Asenteen muutosta edistävät käytännön esimerkit siitä, että uusi asia 
jossakin toimii ja tuottaa hyötyä. (Viitala 2005, 181 -182.) 
5 Kehittämistyön tarkoitus ja tehtävät 
 Tämän opinnäytetyö on kehittämisprosessi Eksoten Hoivan tulosalueen tehos-
tetun palveluasumisen toimintayksikköön. Tarkoituksena on ottaa käyttöön auto-
nominen työvuorosuunnittelu työyksikössä. 
Tarkoitukseen pyritään seuraavien tehtävien kautta: 
1. Autonomisen työvuorosuunnittelun koulutus- ja esimerkkidiojen tekemi-
nen. 
2. Koulutusiltapäivien pitäminen henkilökunnalle. 
3. Henkilökunnan tukeminen ja ohjaus autonomiseen työvuorosuunnitteluun 
siirryttäessä. 
4. Työyhteisön kokemusten kartoitus autonomiseen työvuorosuunnitteluun 
siirtymisestä, ohjauksen riittävyydestä sekä työyhteisön sisäisen vuorovai-
kutuksen toimivuudesta autonomista työvuorosuunnittelua tehdessä.  
Opinnäytetyön tavoitteena on saada toimintayksikköön toimiva autonomisen työ-
vuorosuunnittelun toimintatapa, jossa henkilökunta sisäistää keskinäisen vuoro-
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vaikutuksen ja yhdessä tekemisen tavan työvuoroja suunniteltaessa sekä auto-
nomisen työvuorosuunnittelun merkityksen oman työn hallinnassa ja työhyvin-
voinnissa. Autonominen työvuorosuunnittelu on parhaimmillaan oman työn hal-
lintaa ja auttaa jaksamaan vuoro- ja jaksotyössä. 
6 Kehittämistyön toteutus 
Kehittämisprojektista voidaan saada paljon hyötyä. Kun siihen uhraa riittävästi 
aikaa, voi seurauksena olla tuntuva toimintamallien kehittyminen. Kehittämispro-
jekti toteutuu sitä varmemmin, mitä useammin vaiheiden onnistumista arvioidaan. 
(Viitala 2013, 201.) Ajatus opinnäytetyön tekemiseen tuli toimintayksikön esimie-
heltä. Eksotessa on useassa Hoivan toimintayksikössä siirrytty jo aikaisemmin 
työaika-autonomiaan. 
6.1 Kehittämistyön taustaa ja kohderyhmä 
Opinnäytetyön kohteena olevan kunnan Hoivan tulosalueen toisessa toimintayk-
sikössä oli jo otettu käyttöön työaika-autonomia Eksoten työaika-autonomiaohjei-
den pohjalta. Ohjeet ovat vuodelta 2012. Opinnäytetyössä näitä vanhoja vuoden 
2012 toimintaohjeita päivitettiin voimassa olevan kunnallis- ja virkaehtosopimuk-
sen mukaiseksi sekä opinnäytetyön kohteena olevan toimintayksikön mu-
kaiseksi. Tarkoituksena oli, että henkilöstö saa ohjausta työaika-autonomiaan ja 
yksikössä voidaan siirtyä autonomiseen työvuorosuunnitteluun. 
Tehostetun palveluasumisen toimintayksikössä työskentelee 8 lähi- tai perushoi-
tajaa ja hoitoapulaista. Tehostettu palveluasuminen tarjoaa ympärivuorokautista 
hoitoa ja hoivaa ikääntyneille. Työ yksikössä on kolmivuorotyötä. Sairaanhoitaja 
työskentelee yksikössä 1-3 vuoroa viikossa, mutta ei viikonloppuisin. Seitsemän 
hoitajaa tekee yövuoroja. Osa työntekijöistä tekee osittaista työaikaa. 
Eksotella oli uuteen toimintamalliin valmiit ohjeet, joita opinnäytetyön tekijänä päi-
vitin ja muokkasin tähän toimintayksikköön sopiviksi. Kyseisessä yksikössä aiem-
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min käytössä ollut työvuorosuunnittelun käytäntö on jo tiedossa. Sitä ei siksi läh-
detty erikseen kyselyllä kartoittamaan. Työvuoroihin on saanut aikaisemmin esit-
tää omat toiveensa, jotka listantekijä on ottanut huomioon. Yksikössä on ollut 
useita eri työvuorosuunnittelun käytäntöjä käytössä työntekijöiden kesken. Joku 
työntekijöistä on saattanut suunnitella valmiiksi koko kolmen viikon työvuorolis-
tan, toinen taas on laittanut pelkästään yövuorot ja muutaman tärkeän toiveen. 
Jotkut ovat saattaneet jättää koko listan tyhjäksi listantekijän täytettäväksi. Tällöin 
myös ”nopeat ovat syöneet hitaat” eli ensimmäisenä vuoronsa suunnitellut on 
”varannut” vuorot toisten jäädessä viimeiseksi. Usein myös samanlaiset toiveet 
ovat vaikeuttaneet työvuorosuunnittelua, koska kaikkiin vuoroihin ei ole ollut teki-
jöitä. Listantekijän aika on kulunut sovitellessa ja tiedustellessa, kuka hoitajista 
voisi muuttaa toiveitaan. 
Yksikön pienuuden vuoksi henkilökuntamäärä on myös pieni. Yhden työntekijän 
toimiessa kaksi päivää viikossa osastosihteerin tehtävissä, eli U-päivillä sekä sai-
raanhoitajan toimiessa kahdessa yksikössä, on työvuorolistan tekemisessä ollut 
haasteita. Usein henkilökunta on jättänyt merkitsemättä omat koulutuspäivänsä 
työvuorotoiveisiin, jolloin niitä ei välttämättä ole huomioitu työvuorosuunnitte-
lussa. Myös yövuorot ja koulutuspäivät ovat saattaneet osua samoille päiville. 
Osalla henkilökuntaa on omia vastuutehtäviään, joita on myös joutunut huomioi-
maan työvuorosuunnittelussa. Autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirryttäessä 
vastuu koulutuksista ja omista vastuutehtävistä siirtyy työntekijälle. Listantekijä 
tekee työvuorolistat kolmeen eri yksikköön, joissa yhteenlaskettu henkilöstö-
määrä on suuri. Tästä syystä ei ole mahdollista, että hän pystyisi huomioimaan 
kaikkien koulutukset. Edellä mainittujen seikkojen vuoksi työvuorosuunnittelu on 
aikaa vievää. 
6.2 Kehittämistehtävä toimintatutkimuksena 
Tämä opinnäytetyö pohjautui toimintatutkimukseen. Toimintatutkimus sopii tutki-
mukselliseen kehittämistyöhön, koska sen avulla pyritään uudenlaisen toiminnan 
ja työn ymmärtämiseen ja kehittämiseen. Toimintatutkimus painottuu samanai-
kaisesti tutkitun tiedon tuottamiseen ja käytännön muutoksen aikaansaamiseen. 
(Ojasalo, Moilanen & Ritolahti 2014, 37, 59.) Tavoitteena toimintatutkimuksessa 
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on ratkaista käytännön ongelma ja muuttaa nykyistä tilannetta. Toimintatutkimuk-
sessa tutkimustulosten käyttäminen mahdollistuu työelämässä. Toimintatutki-
muksessa tutkimuksen ja kehittämisen kohteena voi olla yhteisön toimintatavat 
ja itse toimintatilanne. (Ojasalo ym. 2014, 58, 60.) Tässä opinnäytetyössä tulok-
sena oli konkreettinen muutos työpaikan toiminnassa eli työntekijöiden toiminta-
tavan muutos. Opinnäytetyön toiminnallinen tulos oli autonomisen työvuorosuun-
nittelun käyttöönotto toimintayksikössä. Toisena tuloksena oli laadullinen löydös 
siitä, kuinka henkilökunta oli kokenut autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirty-
misen ja ohjauksen merkityksen. 
Toimintatutkimuksen aluksi määritellään tutkimuksen päämäärät ja asetetaan 
työn tavoitteet. Toimintatutkimuksen prosessia kuvataan sykleinä, joissa vuorot-
televat suunnittelu, toiminta ja toiminnan arviointi. Kehittämisprosessi on sykli-
nen, jossa eri vaiheet toistuvat uudelleen. (Ojasalo ym. 2014, 60 - 62.) Kuvassa 
1 esitetään toimintatutkimuksen eteneminen mukailtuna Ojasalon (Ojasalo ym. 
2014, 60.) mallin mukaan. 
Kuva 1. Syklit mukailtuna Ojasalon mallin mukaan. (Ojasalo ym. 2014, 60) 
Opinnäytetyössä voitiin jokaista kolmen viikon työvuorolistaa ajatella yhtenä syk-
linä. Valmiin työvuoropohjan antaminen henkilökunnalle ja sijaisten laittaminen 
listaan ovat kohtaa suunnittelu. Työvuorojen suunnittelu voitiin tulkita prosessin 
toteutuksena, ja siinä rinnalla opinnäytetyön tekijänä havainnoin, kuinka listan te-
keminen onnistuu sekä tarvittaessa toimin tukena työvuorojen laadinnassa. Kun 






















työvuorosuunnittelu oli sujunut ja tarvittaessa muutettiin pelisääntöjä. Näin uutta 
toimintaa arvioitiin koko prosessin ajan samalla kun uutta toimintamallia eli auto-
nomista työvuorosuunnittelua otettiin käytäntöön toimintayksikössä. 
Toimintatutkimuksen keskeinen piirre on ottaa yksikössä työskentelevät ihmiset 
aktiivisesti mukaan kehittämistyöhön. Menetelmissä voidaan käyttää tapaa, joka 
mahdollistaa työntekijöiden aktiivisen osallistumisen ja keskinäisen vuorovaiku-
tuksen. (Ojasalo ym. 2014, 37.) Yhteisten pelisääntöjen luominen henkilökunnan 
kanssa yhdessä on osa henkilökunnan osallistamista. Toimintatutkimuksessa tut-
kijalla ja tutkittavalla on aktiivinen rooli toimijana muutoksessa sekä heidän väli-
nen yhteistyö. Tutkittavat ovat aktiivisia toimijoita kehittämisprosessissa. (Ojasalo 
ym. 2014, 58.) Uuden toimintamallin käyttöönotto alkoi koulutusiltapäivillä. Tämä 
vaihe sisälsi myös koulutusiltapäivien ulkopuolisen ohjauksen, jonka toteutin 
opinnäytetyön tekijänä sekä tukemisen autonomiseen työvuorosuunnitteluun siir-
tymisessä. Keskustelua työyhteisön kanssa käytiin koko prosessin ajan. Jo sovit-
tuja pelisääntöjä oli mahdollista muuttaa samalla, mikäli ne havaittiin toimimatto-
miksi. Autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirtyminen käynnistyi niin, että työn-
tekijät saivat ensin suunnitella yövuorot ja kolme toivevuoroa. Tämän onnistu-
essa moitteettomasti siirryttiin koko kolmen viikon työvuorolistan suunnitteluun.  
Opinnäytetyössä uutta toimintamallia arvioitiin kyselytutkimuksella. Tutkimuk-
sella pyrittiin kartoittamaan työntekijöiden kokemuksia ohjauksen riittävyydestä, 
yhteisten pelisääntöjen toimivuudesta sekä työyhteisön keskinäisestä vuorovai-
kutuksesta autonomista työvuorosuunnittelua tehdessä, kun autonomiseen työ-
vuorosuunnitteluun on siirrytty. Kesän 2016 aikana autonomisen työvuorosuun-
nittelun käyttöönotto aloitettiin käytännössä ja kyselytutkimuksen tein syksyllä 
2016. 
Toimintatutkimuksen aineisto voidaan kerätä kyselyllä. Kysely on menetelmänä 
nopea ja tehokas. Perusteena kyselyn käytölle on, että aiempaa tietoa ilmiöstä 
on riittävästi, mikä helpottaa kyselylomakkeen suunnittelua. (Ojasalo ym. 2014, 
61, 121 – 122.) Tässä opinnäytetyössä kysely osoitettiin koko kohdejoukolle eli 
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kahdeksalle henkilölle. Kyselylomakkeen täyttäminen pyrittiin mahdollistamaan 
työaikana, jolloin vastausprosentin oletettiin olevan mahdollisimman suuri. 
Kyselylomakkeen suunnittelu pohjautuu kehittämistyön tavoitteisiin, joiden tulee 
olla opinnäytetyön tekijälle selviä ennen kyselylomakkeen suunnittelua. Ennen 
lomakkeen suunnittelua tulee olla perehtynyt aikaisempiin tutkimuksiin. (Ojasalo 
ym. 2014, 130.) 
Kyselytutkimuksen heikkouksina mainitaan muun muassa varmistus siitä, kuinka 
vakavasti vastaajat suhtautuvat tutkimukseen sekä, ovatko vastausvaihtoehdot 
olleet onnistuneita vastaajan näkökulmasta. (Hirsjärvi ym. 2008, 190.) Vastaajien 
oletettiin olevan halukkaita suhtautumaan vakavasti kyselyyn, sillä kysely koski 
heidän toimintayksikköään ja siellä käyttöön otettua uutta toimintatapaa. 
Tämän opinnäytetyön kyselylomakkeeseen tuli monivalintakysymyksiä sekä 
avoimia kysymyksiä niitä täydentämään. Kysymykset olivat ensin monivalintaky-
symyksiä, joissa esitettiin väittämiä. Likert - asteikko oli neljäasteikkoinen. Tällöin 
kyselylomakkeen täyttäjä joutui pohtimaan vastaustaan ja kallistumaan joko sa-
maa mieltä tai eri mieltä olevaan suuntaan. Tällä tavalla saatiin parhaat vastauk-
set opinnäytetyön tavoitetta varten. Monivalintakysymyksiä täydennettiin vielä 
avoimilla kysymyksillä. Hirsjärven ym. (2008, 196) mukaan avoimet kysymykset 
sallivat vastaajien ilmaista itseään omin sanoin sekä auttaa monivalintakysymys-
ten poikkeavien vastausten tulkinnassa. Lisäksi monivalintakysymykset sallivat 
vastausten mielekkään vertailun ja tuottavat vähemmän kirjavia vastauksia. Ky-
selyssä pyrittiin saamaan paras hyöty kummastakin kysymysvaihtoehdoista opin-
näytetyön tavoitetta ajatellen. 
Kyselylomake tulee testata ennen varsinaista kyselyä. Testaaminen tarkoittaa, 
että perusjoukkoa vastaavat ihmiset arvioivat kriittisesti kyselylomaketta. Arvioin-
nin kohteena on kysymysten ja ohjeiden selkeys, vastausvaihtoehtojen toimi-
vuus, kyselylomakkeen mitta ja vastaamiseen käytetyn ajan kohtuullisuus. 
(Vilkka 2005, 88.) Kyselylomake testattiin kahdella vastaajalla ennen virallista tut-
kimusta. 
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Opinnäytetyön kyselyn ydinasiana voidaan pitää kerätyn aineiston analyysia, tul-
kintaa ja johtopäätöksiä. Aineiston analyysissä ensimmäiseksi tarkastetaan tie-
dot, onko kyselylomakkeeseen vastattu oikein vai täytyykö lomake hylätä. Toi-
sessa vaiheessa tarkastetaan, onko kyselylomakkeita karhuttava eli tietoja täy-
dennettävä. Kolmannessa vaiheessa aineisto järjestetään analyysiä varten. 
(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2008, 216 – 217.) 
Kyselyn analyysivaiheessa aineisto jaoteltiin tutkimusongelmien mukaan tee-
moittain. Teemoina ovat ohjauksen riittävyys, yhteisten pelisääntöjen toimivuus 
ja työyhteisön sisäinen vuorovaikutus työvuoroja suunniteltaessa, kun autonomi-
seen työvuorosuunnitteluun on siirrytty. Teemoittain jakamisessa on kyse laadul-
lisen aineiston ryhmittelystä eri aihepiirien mukaan. Teemoissa painottuu mitä 
kustakin teemasta on sanottu. Aineistosta etsitään kutakin teemaa kuvaavia nä-
kemyksiä. (Tuomi & Sarajärvi 2013, 93.) Aineistosta pyrittiin etsimään vastauksia 
tutkimuskysymyksiin. 
6.3 Kehittämistyön käytännön toteutus 
Opinnäytetyön tekeminen (kuva 2) alkoi neuvottelulla toimintayksikön esimiehen 
kanssa, jonka jälkeen opinnäytetyön tekijänä päivitin koulutusmateriaalin.  Kou-
lutuksen apuvälineeksi laadin myös työvuorosuunnittelusta esimerkkejä Titania-
työvuorosuunnitteluohjelmaa apuna käyttäen. Esimerkit ja koulutusdiat hyväksy-
tettiin toimintayksikön esimiehellä. Kesäkuun alussa vuonna 2016 pidin kaksi 
koulutusiltapäivää toimintayksikön henkilökunnalle diojen pohjalta. Kahtena eri 
ajankohtana pidetty koulutus mahdollisti lähes koko henkilökunnan osallistumi-
sen koulutukseen. Koulutuksen sisältönä oli lain, KVTES:n ja paikallisten sopi-
musten määräämä pohja työvuorosuunnittelulle. Koulutuksessa kävin koulutus-
diojen pohjalta läpi mitä tulee ottaa huomioon autonomiseen työvuorosuunnitte-
luun siirryttäessä. Tein toimintayksikköön autonomisen työvuorosuunnittelun 
kansion, joka sisältää koko koulutusmateriaalin; diat, esimerkit ja opinnäytetyön 
tekijän yhteystiedot. Autonomisen työvuorosuunnittelun kansiota käytettiin apuna 
uusia työntekijöitä ja pitkäaikaisia sijaisia perehdytettäessä. 
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Kuva 2. Opinnäytetyöprosessin eteneminen 
Koulutusiltapäivinä laadittiin toimintayksikön yhteiset pelisäännöt autonomista 
työvuorosuunnittelua varten henkilökunnan kanssa yhteistyössä. Pelisäännöt kir-
jattiin paperille ja ne jäivät toimintayksikköön autonomisen työvuorosuunnittelun 
kansioon kaikkien luettavaksi. Pelisääntöjen toimivuutta tarkasteltiin säännölli-
sesti kesän ja alkusyksyn ajan ja niitä päivitettiin toimintayksikön tiimikokouk-
sissa. Toimimattomia pelisääntöjä muutettiin henkilökunnan kokemuksen kautta 
toimivimmiksi. Pelisääntöjen päivittämiseen osallistui koko toimintayksikön hen-
kilökunta. Toimintayksikössä tallessa olevia pelisääntöjä ja koulutusdioja autono-
miseen työvuorosuunnitteluun oli yksinkertaista käyttää apuna vielä koulutusilta-
päivien jälkeen, mikäli kysyttävää tai ongelmatilanteita ilmeni. Uuden toimintata-
van omaksuminen vaati toistoa ja ohjeiden kertaamista. Opinnäytetyön tekijänä 
kannustin osaltani koulutusiltapäivinä yhteiseen työvuorosuunnitteluun ja henki-
lökunnan keskinäiseen keskusteluun. 
Toimintayksikön henkilökunta suhtautui avoimesti ja odottaen autonomiseen työ-
vuorosuunnitteluun sekä koulutusiltapäiviin. Osalla henkilökunnasta oli jo koke-















opinnäytetyöni prosessissa. Yksi henkilökunnasta ei päässyt osallistumaan kou-
lutusiltapäivään. Lisäksi opinnäytetyöprosessin aikana toimintayksikköön tuli 
henkilökuntamuutoksia, jonka vuoksi kaikki kyselyyn vastanneet eivät olleet osal-
listuneet koulutusiltapäivään. Heillä oli kuitenkin mahdollisuus tutustua autonomi-
sen työvuorosuunnittelun koulutuskansioon sekä esimerkkidioihin ja saada tarvit-
taessa tukea opinnäytetyön tekijältä työvuorojen laadinnassa. 
Koulutusiltapäivien jälkeen heti seuraavasta työvuorolistasta alkoi autonominen 
työvuorosuunnittelu. Ensimmäisestä työvuorolistasta alkaen jokainen työntekijä 
vuorollaan laittoi listaan omat yövuoronsa ja kolme työvuoro- tai vapaatoivetta. 
Tämän jälkeen listantekijä vahvisti työvuorolistan ja suunnitteli loput työvuorot. 
Kun yövuorojen suunnittelu onnistui moitteetta, ei listantekijä enää suunnitellut 
muita työvuoroja, vaan työntekijät aloittivat koko listan työvuorosuunnittelun. 
Opinnäytetyön kohteena olevassa toimintayksikössä siirryttiin heti toisessa lis-
tassa jo koko työvuorolistan suunnitteluun. 
Opinnäytetyön tekijänä kuljin henkilökunnan rinnalla koko opinnäytetyöprosessin 
ajan ja ohjasin heitä siirtymään autonomiseen työvuorosuunnitteluun. Henkilö-
kunnalla oli mahdollisuus kirjata autonomiseen työvuorosuunnitteluun liittyen työ-
vuorokansioon kysymyksiä ja ajatuksia, mitkä kävin säännöllisesti lukemassa. 
Tarkoituksena oli käsitellä asiat viikoittaisissa tiimipalavereissa. Jätin myös työ-
yksikköön yhteystietoni, mikäli tukea työvuorosuunnitteluun tarvittaisiin lisää. 
Henkilökunnalta ei tullut yhteydenottoja minulle. Myöskään koulutuskansioon ei 
tullut kysymyksiä. Henkilökunta esitti lisäkysymyksiä ja tarkennuksia käydessäni 
toimintayksikössä tai muuten työpaikalla tavattaessa. 
Pidin päiväkirjaa koko opinnäytetyöprosessin ajan eli kesäkuusta lokakuuhun. 
Päiväkirjaan kirjasin, mitä tukea henkilökunta on tarvinnut kehittämisprosessin 
aikana. Muistiinpanoja tein henkilökunnan kanssa käydyistä keskusteluista sekä 
toimintayksikön tiimipalavereista, joissa käsiteltiin autonomista työvuorosuunnit-
telua. Kehittämisprosessi toteutui Ojasalon ym. (2014, 62) mukaisen syklimallin 
mukaan. Autonomisen työvuorosuunnittelun käynnistyttyä jokainen työvuorolista 
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oli oma syklinsä. Mahdollisuuksien mukaan toimitin uuden listapohjan toimintayk-
sikköön. Kävin myös säännöllisesti toimintayksikössä tiedustelemassa henkilö-
kunnalta, onko heillä tuen tarvetta sekä kysymässä kuinka autonominen työvuo-
rosuunnittelu on sujunut. Aina uuden listan alussa henkilökunnan kanssa kerrat-
tiin vuorojärjestys sekä ne asiat, joista henkilökunnalla oli kysyttävää. Aluksi hen-
kilökunta oli aktiivisempi kysymysten suhteen. Tukea ja neuvoja kaivattiin enem-
män. Autonomisen työvuorosuunnittelun tultua enemmän rutiininomaiseksi kysy-
mykset vähenivät syksyä kohden mentäessä. 
Henkilökunnan kanssa yhdessä sovittuja pelisääntöjä jouduin kertaamaan use-
aan otteeseen. Ongelmina ilmenivät liian monet toiveet, työvuorojen suunnittelu-
vuorojen muuttuminen sekä toiveiden kasaantuminen samaan ajankohtaan, jol-
loin ei ole riittävästi henkilökuntaa töissä. 
Toimintayksikön viikkopalavereissa keskustelimme miehitystiedoista, ettei tulisi 
vuoroja, joissa ei ole lainkaan työntekijää. Osittaista työaikaa tekeville laskin Ti-
tania-työvuorosuunnitteluohjelman pohjalta erikseen tuntimäärä, joka tulisi kol-
men viikon työvuorojaksossa olla työaikaa. Ajankäytöstä muistutettiin henkilökun-
taa, että omalla suunnitteluvuorolla tulisi toimia ripeästi, jotta kaikki ehtisivät 
suunnitella omat työvuoronsa ajoissa. 
Koko kehittämisprosessin ajan opinnäytetyön tekijänä muistutin henkilökuntaa 
keskinäisestä keskustelusta ja yhdessä työvuorojen suunnittelusta ja kannustin 
siihen. Henkilökunta olikin alkanut viestimään keskenään vuoroista, poissaolijoi-
den huomiointi kehittyi koko prosessin ajan sekä yhteydenotto poissaolijoihin oli 
aktiivista ja pelisääntöjen mukaista. 
Autonomisen työvuorosuunnittelun oltua käytössä noin puoli vuotta pidin kaksi 
samansuuntaista keskusteluiltapäivää toimintayksikön henkilökunnalle. Iltapäivä 
alkoi kyselylomakkeen täyttämisellä. Keskusteluiltapäivän aloitin kertomalla opin-
näytetyöstä. Tämän jälkeen jaoin henkilökunnalle kyselylomakkeet, joihin vastaa-
misen vapaaehtoisuutta painotin vielä tilaisuudessa. Kyselylomakkeen kuoren 
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palautuksen jälkeen toimintayksikössä kävimme vielä vapaamuotoista keskuste-
lua autonomisen työvuorosuunnittelun ja pelisääntöjen toimivuudesta. 
6.4 Kehittämistyön kyselyn tulokset 
Kaikki vastanneet olivat samaa mieltä tai lähes samaa mieltä, että työyksikössä 
on saatu riittävästi koulutusta työaika-autonomiasta. Tarjottu ja saatu tuki oli 
myös henkilökunnan mielestä riittävää. Koulutusiltapäivän riittävyydestä arvioin-
nit jakautuivat hieman, sillä yhden vastaajan mielestä koulutusiltapäivä ei ollut 
auttanut autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirtymisessä. Yksi kyselyyn osal-
listuneista oli jättänyt tähän kysymykseen vastaamatta. Toiveena oli esitetty, että 
järjestettäisiin uusi koulutus niille, jotka eivät ole sitä käyneet. Kun kysyttiin, 
kuinka koulutusta toivottiin kehitettävän, ehdotuksena esitettiin, että kaikki henki-
lökunnan jäsenet allekirjoittaisivat pelisäännöt koulutustilaisuuden yhteydessä ja 
näin ollen sitoutuisivat niihin. 
Lähes kaikkien vastaajien mielestä koulutusdiat ja työyksikössä sijaitseva koulu-
tuskansio sekä esimerkit autonomisesta työvuorosuunnittelusta tukivat henkilö-
kunnan autonomista työvuorosuunnittelua (Kuva 3). Vain yksi vastaajista oli 
tässä lähes eri mieltä. 
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Kuva 3. Vastaajien kokemus koulutusdiojen ja esimerkkien hyödyllisyydestä au-
tonomisessa työvuorosuunnittelussa 
Kun kysyttiin, olivatko vastaajat saaneet riittävästi lisätietoa opinnäytetyön teki-
jältä autonomiseen työvuorosuunnitteluun, yksi vastanneista ei ollut mielestään 
saanut sitä riittävästi, mutta muut kyllä. 
Pelisääntöjen toimivuuden arviointi jakoi henkilökunnan mielipidettä (Kuva 4). Ke-
nenkään mielestä ne eivät olleet täysin toimimattomia. Kahden vastaajan mie-
lestä pelisäännöt olivat toimivat, kolme vastaajista piti niitä lähes toimivina. Kol-










Kuva 4. Vastaajien kokemus autonomisen työvuorosuunnittelun pelisääntöjen 
toimivuudesta 
Myös kokemus autonomisen työvuorosuunnittelun pelisääntöjen noudattami-
sesta jakoi henkilökunnan mielipiteet lähes tasan. Vastanneissa oli yhtä monta 
lähes samaa mieltä olevaa kuin lähes eri mieltä olevaa pelisääntöjen noudatta-
misesta. Yksi vastaajista oli jättänyt vastaamatta tähän kysymykseen. Kysyttä-
essä noudattaako vastaaja itse pelisääntöjä oli kuusi vastaajaa täysin samaa 
mieltä yhden ollessa lähes samaa mieltä. Yksi vastaajista oli jättänyt vastaamatta 
tähän kysymykseen. Näiden kahden edellä esitetyn väittämän vastauksien pe-
rusteella on havaittavissa ristiriitaisuutta. Lähes kaikki ilmoittivat itse noudatta-
vansa pelisääntöjä, mutta kokivat kuitenkin, etteivät työtoverit toimi samoin. 
Kysyttäessä käsitystä siitä, voiko toimimattomia pelisääntöjä muuttaa, oli yksi 
vastaajista samaa mieltä. Viisi vastaaja vastasi olevansa lähes samaa mieltä. 
Yksi vastaajista oli lähes eri mieltä ja yksi oli jättänyt kokonaan vastaamatta tähän 
kysymykseen. 
Kysyttäessä avoimella kysymyksellä ehdotuksia työyhteisön autonomisen työ-










dotuksia oli muun muassa: Pelisäännöt olisivat tasapuolisia kaikille ja kaikki nou-
dattavat niitä! sekä Jokainen odottaa aina omaa vuoroa täyttää listaa. Työyhtei-
sön yhdessä sopimia pelisääntöjä pidettiin myös hyvinä: Pelisäännöt ovat hyvät. 
Kunhan vaan kaikki työntekijät niitä noudattaisi. 
Autonomiseen työvuorosuunnitteluun liittyvään vuorovaikutukseen suunnatut ky-
symykset jakoivat eniten vastaajien mielipiteitä (Kuva 5). Kolme vastaajista oli 
samaa mieltä ja kaksi lähes samaa mieltä siitä, että vuorovaikutus on lisääntynyt 
työyhteisössä autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirryttäessä. Kaksi vastaa-
jista oli lähes eri mieltä yhden ollessa täysin eri mieltä vuorovaikutuksen lisään-
tymisestä.  
Kuva 5. Vastaajien kokemus keskinäisen vuorovaikutuksen lisääntymisestä au-
tonomista työvuorosuunnittelua laatiessa 
Kysyttäessä suunnitellaanko työvuoroja yhdessä keskustelemalla, oli kaksi vas-
taajista samaa mieltä ja kaksi lähes samaa mieltä. Kolme vastaajista oli lähes eri 
mieltä työvuorojen yhdessä suunnittelusta keskustelemalla sekä yksi täysin eri 
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Kuva 6. Vastaajien kokemus työvuorojen suunnittelusta yhdessä keskustelemalla 
Avoin kysymys miten työvuorolistan suunnittelu onnistuu mielestäsi yhdessä 
muun henkilökunnan kanssa, antoi paljon vastauksia. Pääsääntöisesti suunnit-
telu onnistui hyvin tai kohtalaisesti, toisten kerrottiin joustavan ja toisten ei. Vas-
tauksissa toivottiin lisää joustavuutta. Yleisesti ottaen hyvin, yhtä/muutamaa poik-
keusta lukuun ottamatta. Toisien kanssa suunnittelu on helpompaa, yhdessä 
mietitään, mutta välillä hankalampaa. Toiset täyttävät listaa ajattelematta koko-
naisuutta, joskus joustaminen vuorojen vaihdossa on hankalaa. Toimintayksikön 
henkilöstömitoitus toi myös yhden vastaajan mielestä vaikeuksia yhteiseen kes-
kusteluun työvuorosuunnittelussa. Henkilökunta on vähän töissä samaan aikaan 
kun listat pitäisi olla valmiit. Keskustelua työtovereiden kanssa myös toivottiin li-
sää. Enemmän yhteistä suunnittelua, ”kaupankäyntiä” työvuoroissa. Ei tuijotet-
taisi vain omia vuoroja. 
Lähes samaa mieltä oli viisi vastaajaa, kun monivalintakysymyksissä kysyttiin 
joustavatko työtoverit työvuorosuunnittelussa. Kolme vastaajaa oli lähes eri 













Kysyttäessä monivalintakysymyksissä pystyykö työtoverin kanssa keskustele-
maan työvuorojen laadinnasta, oli kolme vastaajaa samaa mieltä ja neljä vastaa-
jaa lähes samaa mieltä. Yksi vastaajista oli lähes eri mieltä siitä, että työtoverin 
kanssa voi keskustella työvuorojen laadinnasta. Kuitenkin avoimella kysymyk-
sellä kysyttäessä miten pystyt keskustelemaan työkaverisi kanssa työvuorosuun-
nittelusta vastaajien mielipiteet vaihtelivat. Keskustelua ja vuorovaikutusta tulkit-
tiin eri tavalla monivalintakysymyksissä ja avoimissa kysymyksissä. Vastauksina 
oli melko vähän, hyvin vähän sekä vaihtelevasti tai keskustelua käydään…!!, 
vaikka kyselyssä enemmistö oli samaa tai lähes samaa mieltä väitteestä pystyn 
keskustelemaan työtoverini kanssa työvuorojen laadinnasta. Toisten mielestä 
keskustelu työvuoroista sujui kuitenkin hyvin, ihan hyvin tai yleensä OK. Yksi vas-
taajista koki keskustelun työtovereiden kanssa hyvänä vuorovaikutuksena: Kes-
kustelemme ja sovimme yhdessä asioita, jos joku tarvitsee tiettyjä vuoroja ym. 
Yksi vastaajista oli täysin samaa mieltä, että työaika-autonomia on vaikuttanut 
työyhteisön keskinäiseen vuorovaikutukseen positiivisesti sekä kolme vastaajaa 
oli lähes samaa mieltä. Yksi vastaajista oli täysin eri mieltä, kahden ollessa lähes 
eri mieltä. 
Kysyttäessä avoimella kysymyksellä hyviä ja huonoja puolia miten autonomiseen 
työvuorosuunnitteluun siirtyminen on vaikuttanut työyhteisön vuorovaikutussuh-
teisiin, saatiin useita sekä positiivisia että negatiivisia vastauksia. Positiivisena 
tuloksena autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirryttyä henkilökunta koki, että 
keskustelu on lisääntynyt. Muiden huomioiminen on lisääntynyt. Myös vuoron-
vaihtojen koettiin onnistuvan paremmin kuin aikaisemmin (ennen autonomista 
työvuorosuunnittelua) tarvittaessa. Jos on tärkeää menoa, niin yleensä työkave-
rin kanssa voi sopia. Työvuorojen suunnittelu vaihtuvassa järjestyksessä sai 
myös kiitosta: Jokaiselle tulee vuorostaan vuoro olla viimeisenä. Yksi vastaajista 
koki huonona puolena sen, kun oli vuorossa viimeisenä suunnittelemassa omia 
työvuoroja. Työvuorot joutuu usein vaihtamaan mitä on laittanut, paljon yhden 
päivän vapaita kun on loppupään listantekijä… alkupäässä onnistuu paremmin. 
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Negatiivisia kokemuksia työyhteisössä nousi esiin, kun työvuorosuunnittelun vuo-
rojärjestys oli mennyt sekaisin. Välillä on ilmapiirissä kireyttä, etenkin jos joku on 
laittanut omat vuorot ennen omaa vuoroa ja Jos joku etuili vuorostaan, niin se sai 
muilta huomautuksia ja luottamussuhde heikkeni. 
Negatiivisena koettiin myös pelisääntöihin sitoutumattomuus. Jos/kun joku ei si-
toudu ja toivoo itselleen esim. 2 viikonloppua listassa vapaaksi jne. Yhden vas-
taajan mielestä taas autonominen työvuorosuunnittelu on tuonut työyhteisön vuo-
rovaikutussuhteisiin ristiriitoja. Enemmän tullut ristiriitoja, jotka ovat entisestään 
huonontaneet työilmapiiriä! 
7 Pohdinta 
Pohdinnassa käsitellään kehittämistyön eettisyyttä. Tässä luvussa tarkastellaan 
myös opinnäytetyön tuloksia. Lopuksi esitetään opinnäytetyössä esiin tulleet ke-
hittämisehdotukset ja työn pohjalta nousseita jatkotutkimusaiheita. 
7.1 Kehittämistyön eettisyys 
Kehittämistyö tulee tehdä rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti. Sen tavoitteiden tu-
lee olla korkean moraalin mukaisia ja seurausten käytäntöä hyödyttäviä. Kehittä-
mistyössä toimivan vajavaisuudet ja rajoitukset ovat myös hankkeen vajavai-
suuksia, koska kehittämistyö on aina inhimillistä toimintaa. (Ojasalo ym. 
2014,48.) Opinnäytetyön tarvittavan tutkimusluvan hain Eksotelta heidän ohjeis-
tuksensa mukaisesti. 
Kehittämistyössä tutkimuksen ja kehittämisen kohteena olevien ihmisten tulee 
tietää, mikä on toiminnan kohde ja tavoite sekä mikä on heidän roolinsa (Ojasalo 
ym. 2014, 48). Koulutusiltapäivien yhteydessä kerroin henkilökunnalle toiminnan 
kohteeksi autonomiseen työvuorosuunnitteluun siirtymisen ja tavoitteeksi sen on-
nistumisen työyhteisössä. Kerroin myös henkilökunnalle, että myöhemmin ai-
heesta tullaan tekemään kysely, johon osallistuminen on vapaaehtoista. Ojasalon 
ym. (2014, 48) mukaan rehellisiä vastauksia kyselyyn saadaan silloin, kun vas-
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taajia ei yksilöidä ja heidän nimettömyytensä taataan. Opinnäytetyössä kysely-
tutkimus tehtiin nimettömänä ja ainoana taustatietona kysymyslomakkeessa ky-
syttiin vastaajan ikää erikseen jaoteltuna ikäryhmänä. Tällöin vastaajan henkilöl-
lisyyttä ei pystytä tunnistamaan. Kerroin vastaajille myös kyselyn vastausten luo-
tettavasta tulkinnasta ja säilytyksestä sekä asianmukaisesta hävittämisestä, kun 
tulokset on analysoitu. 
Tieteellisessä tutkimuksessa kohderyhmältä kysytään suostumusta tutkimuk-
seen. Kehittämistyössä oletetaan, että henkilökunta osallistuu oman organisaa-
tion toiminnan kehittämiseen. Kyselyä tehdessä tekijä voi joutua miettimään 
suostuttelun ja pakottamisen rajaa. (Ojasalo ym. 2014, 48 - 49). Tässä opinnäy-
tetyössä N=8, joten kyselyyn vastaajia on vähän. Toivottavaa on, että kaikki vas-
taisivat kyselyyn, jotta saataisiin mahdollisimman kattava kuva siitä, miten henki-
lökunta on asian kokenut. 
Kehittämistyön tavoitteena mainittiin rehellisyys. Hankaluuksia saattaa aiheuttaa 
sitoutuminen toimeksiantajan totuttuihin käytäntöihin, asenteisiin ja arvoihin. Ne 
eivät kuitenkaan saa ohjata tosiasioiden tulkintaa. Mikäli tosiasiat ovat ristirii-
dassa toimeksiantajan tai osallistujien kesken, ne on otettava haasteena. Muis-
tettavaa on, että kaikilla ihmisillä on ennakkokäsityksiä, jotka ohjaavat ilmiöiden 
tulkintaa. (Ojasalo ym. 2014, 49.) 
Omaa kokemusta autonomisesta työvuorosuunnittelusta minulla on noin vuoden 
ajalta ja se painottuu toiseen toimintayksikköön. Neuvottelu ja vuorovaikutus ovat 
yksinkertaisempaa kolmen sairaanhoitajan tehdessä vuorot keskenään. Sairaan-
hoitajat työskentelevät vain kahdessa vuorossa, joten yövuorojen suunnittelu jäi 
kokonaan pois. Olen myös toiminut toimipisteen vastaavana, jolloin olen suunni-
tellut työvuoroja. Tämän vuoksi voisin ajatella että toimipisteen vastaavan tehtä-
vät helpottuvat kun henkilökunta suunnittelee itse työvuoronsa autonomisesti. 
Toimipisteen vastaavalle jää vain valmiiden työvuorojen viimeisteleminen Titania 
– työvuorosuunnitteluohjelmaan sekä tuntien tasaaminen. Autonomisen työvuo-
rosuunnittelun käyttöönoton aikana viimeistelin työvuorolistat muutaman kerran. 
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Näinä kertoina autonominen työvuorosuunnittelu ei aina ollut toteutunut odotus-
ten mukaisesti. Lista oli palautettava takaisin henkilökunnalle, koska kaikissa 
vuoroissa ei ollut tekijää. Myöskään koulutuksia ei henkilökunta ollut huomioinut 
aina. Näiden ongelmien vuoksi pyrin ohjaamaan henkilökuntaa keskustelemaan 
ja sopimaan keskenään työvuoroista. 
7.2 Opinnäytetyön tulosten tarkastelua 
Kehittämistyössä päästiin asetettuihin tavoitteisiin. Hoivan tulosalueen tehoste-
tun palveluasumisen toimintayksikössä on nyt käytössä autonominen työvuoro-
suunnittelu. Henkilökunnalle on tehty koulutuskansio ja esimerkkidiat autonomi-
sesta työvuorosuunnittelusta. 
Kehittämistyön tuloksista autonomisen työvuorosuunnittelun koulutusta ajatellen 
ilmeni hieman kehitettävää, vaikka enemmistö kokikin koulutuksen ja tuen riittä-
väksi. Uuden koulutuksen järjestäminen niille, jotka eivät vielä olleet käyneet kou-
lutuksessa olisi tarpeellista. Jäin miettimään yhden vastaajan kokemusta koulu-
tuksen ja tuen riittämättömyydestä, sillä vaikka olin jättänyt yhteystietoni toimin-
tayksikköön sekä käynyt säännöllisesti toimintayksikössä, ei lisäkysymyksiä au-
tonomisesta työvuorosuunnittelusta silti tullut. 
Lähes kaikki vastaajat ilmoittivat itse noudattavansa sovittuja pelisääntöjä. Hen-
kilökunnan kokemus siitä, noudattavatko muut työntekijät pelisääntöjä jakoi mie-
lipiteitä. Tabell (2014, 37) toteaa opinnäytetyön tuloksissaan myös sen, että 
kaikki eivät olleet sitoutuneet pelisääntöjen noudattamiseen. Sitoutumattomuus 
pelisääntöihin vaikeuttaa autonomista työvuorojen suunnittelua yhdessä työtove-
reiden kanssa. Esiin nousi toiveena se, että kaikki noudattaisivat sovittuja peli-
sääntöjä. Toimimattomien pelisääntöjen muuttaminen koettiin myönteiseksi 
asiaksi. Kehittämistyön prosessin aikana pelisääntöjä päivitettiinkin tarvittaessa. 
Opinnäytetyön kyselyssä vastauksissa nousi esiin toivomus joustavuuden lisään-
tymisestä työvuoroja suunniteltaessa. Samaan tulokseen on tullut Veteläinen 
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(2016, 104) opinnäytetyössään. Koivumäki ym. (2005) toteaa, että koetun oikeu-
denmukaisuuden toteutumattomuus ja koettu joustamattomuus vaikuttavat yh-
teistyön tekemiseen (Veteläinen 2016,14.)  
Tässä opinnäytetyössä vastaajien kokemus joustavuudesta oli kuitenkin positii-
vinen. Jäppinen (2012) avaa joustavuuden merkitsemään valmiutta keskustella 
avoimesti, yhteisen ymmärryksen haluamista ja hakemista, eri näkökantojen sa-
manaikaista huomioimista ja niiden sovittelua tyydyttävän ratkaisun ja lopputu-
loksen löytymiseksi. Joustavuuden edellytyksenä on kyky asettua toisen ase-
maan ja katsoa asioita laajemmasta perspektiivistä kuin vain omasta. (Jäppinen 
2012, 31.) Vastausten perusteella voidaan todeta joustavuuden enimmäkseen 
onnistuneen autonomisessa työvuorosuunnittelussa opinnäytetyön kohteena ol-
leessa toimintayksikössä. 
Työyhteisön vuorovaikutuksen toivottiin lisääntyvän autonomisen työvuorosuun-
nittelun yhteydessä tämän kehittämistyön aikana. Autonominen työvuorosuunnit-
telu vaatii keskustelua ja työtovereiden kanssa tehtävää yhteistyötä. Hakola ja 
Kalliomäki - Levanto (2010, 52) painottavat keskustelua työaika-autonomian pul-
mien ratkaisemisessa. Konttinen (2015) on todennut opinnäytetyössään saman-
kaltaisia asioita. Vuorovaikutus lisääntyy, kun työvuoroista pitää neuvotella. Sa-
malla paranevat myös keskustelutaidot. (Konttinen 2015, 40.) Ylitörmänen ym. 
(2015) ovat tutkineet sairaanhoitajien välistä yhteistyötä sairaalassa ja tulleet tu-
lokseen, että yhteisöllisyys perustuu luottamukseen ja vastavuoroisuuteen (Yli-
törmänen, Kvist & Turunen 2015, 11). 
Vastauksia analysoidessa pohdintaa aiheutti yhden vastaajan vastaamatta jättä-
minen useaan pelisääntöjä ja vuorovaikutusta koskevaan väittämään. Väittämät 
kohdistuivat työyhteisön toimintatapojen arviontiin autonomisessa työvuorosuun-
nittelussa. Väittämissä täysin eri mieltä ja lähes eri mieltä olevat vastaukset ja-
kautuivat tasaisesti eri vastaajien kesken. 
Tämän opinnäytetyön kehittämistehtävä on tehty vain yhteen toimintayksikköön 
ja kyselyllä on kartoitettu kyseisen toimintayksikön henkilökunnan kokemuksia 
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autonomisen työvuorosuunnittelun ohjauksen laadusta, pelisääntöjen toimivuu-
desta ja henkilökunnan keskinäisestä vuorovaikutuksesta autonomista työvuoro-
suunnittelua tehdessä. Tämän vuoksi opinnäytetyön tulokset eivät ole yleistettä-
vissä muihin toimintayksikköihin. 
7.3 Kehittämisehdotuksia 
Opinnäytetyön raporttia kirjoittaessa aineistosta nousi esiin kehittämisajatuksia. 
Kyselyyn vastanneet olivat tuoneet esiin ongelmakohtia heidän toimintayksikös-
sään koskien autonomista työvuorosuunnittelua 
Kyselylomakkeesta nousseet kehittämisehdotukset: 
- Koulutusiltapäivä niille työntekijöille, jotka eivät ole siinä vielä käyneet 
- Henkilökunta allekirjoittaa autonomisen työvuorosuunnittelun pelisäännöt 
Suunnitelmana on, että samalla kun esittelen opinnäytetyön tulokset toimintayk-
sikössä, keskustelemme ongelmakohdista. Autonomisen työvuorosuunnittelun 
mallin mukaan henkilökunta keskustelee keskenään ja luo ongelmiin heidän toi-
mintayksikköön sopivat ratkaisut. Tilaisuudessa on mahdollista päivittää toimin-
tayksikön pelisääntöjä autonomisen työvuorosuunnittelun suhteen opinnäyte-
työssä esille nousseiden asioiden kohdalla. 
7.4 Jatkotutkimusehdotuksia 
Tässä opinnäytetyössä aikaväli autonomisen työvuorosuunnittelun aloituksesta 
kyselyajankohtaan oli varsin lyhyt. Uuden asian oppiminen vie aikaa, samoin uu-
den toimintatavan omaksuminen. Mielenkiintoista olisikin kartoittaa nyt kysyttyjä 
asioita esimerkiksi vuoden päästä uudelleen. Silloin autonominen työvuorosuun-
nittelu on ollut käytössä jo yli vuoden. Uudessa kyselyssä saatuja tuloksia olisi 
mahdollista verrata tämän opinnäytetyön tuloksiin. Samalla saataisiin tietoa, 
kuinka autonomisen työvuorosuunnittelun pelisäännöt ja vuorovaikutus työvuo-
roja laadittaessa on kehittynyt toimintayksikössä. 
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Lukiessani aikaisempia tutkimuksia nousivat esiin havainnot, että autonomisesta 
työvuorosuunnittelusta on tehty paljon opinnäytetöitä. Opinnäytetöistä suurin osa 
painottuu joko autonomisen työvuorosuunnittelun viemiseen käytäntöön tai auto-
nomisen työvuorosuunnittelun ja työhyvinvoinnin yhteyden selvittämiseen. Minua 
kiinnostaisi selvittää, kuinka toimintayksikön esimiehet ja toimipisteen vastaavat 
kokevat autonomisen työvuorosuunnittelun heidän työssään. Toimintayksiköissä, 
joissa autonominen työvuorosuunnittelu on ollut käytössä jo jonkin aikaa, olisi 
muutos varmasti nähtävissä. Mielenkiintoista olisi tietää, kuinka autonominen työ-
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Olen Saimaan ammattikorkeakoulun ylemmän ammattikorkeakoulututkin-
non opiskelija. Opintoihini kuuluu opinnäytetyön tekeminen. Opinnäyte-
työni aiheena on työaika-autonomiaan siirtyminen ja toteutan opinnäyte-
työni työyksikössänne. 
Opinnäytetyössä selvitän ohjauksen merkitystä työaika-autonomiaan siir-
tymisessä. Lisäksi haluan selvittää, miten työaika-autonomiaan siirtymi-
nen on vaikuttanut henkilökunnan keskinäiseen vuorovaikutukseen työ-
vuorosuunnittelua tehdessä. 
Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Käsittelen kyselylomakkeen vas-
taukset luottamuksellisesti niin, että vastaajaa ei niistä pysty tunnista-
maan. Hävitän kyselylomakkeet opinnäytetyön hyväksymisen jälkeen asi-
anmukaisesti.  Raportoin kyselyn tulokset opinnäytetyössäni niin, että yk-
sittäisen vastaajan tunnistaminen on mahdotonta. 
Toivon että vastaat kyselyyn. Vastauksesi on tärkeää, sillä näin autat ke-
hittämään työaika-autonomiaan siirtymisen ohjausta tulevaisuudessa. 









Kysely työaika-autonomiaan siirtymisestä henkilökunnalle. Tarvittaessa voit jat-
kaa vastaamista paperin kääntöpuolelle. 
 
1. IKÄRYHMÄ, rastita mihin ikäryhmään kuulut: 
__ 20-29 v. __ 30-39 v. __ 40-49 v. __ 50-59 v. __ 60v - 
2. Alla esitän väittämiä, joihin toivon Sinun vastaavan oman kokemuksesi mu-
kaan. Vaihtoehdoista 1 on eri mieltä, 2 ei aivan eri mieltä, 3 ei aivan samaa mieltä 
ja 4 samaa mieltä     
      
  ERI MIELTÄ  SAMAA MIELTÄ 
* Olen saanut riittävästi työyksikössä annettua 
koulutusta työaika-autonomiasta. 1 2 3 4 
* Olen saanut riittävästi tukea opinnäytetyön 
tekijältä työaika-autonomiaan siirtymisessä. 
1 2 3 4 
* Kesäkuussa pidetty koulutusiltapäivä autonomisesta työvuoro- 
suunnittelusta on auttanut työaika-autonomiaan siirtymisessä. 
1 2 3 4 
* Työvuorosuunnitteluani ovat tukeneet yksikössä olevat 
autonomisen työvuorosuunnittelun koulutusdiat ja esimerkit. 
1 2 3 4 
* Tarvittaessa olen saanut lisätietoa opinnäytetyön tekijältä 
työvuorosuunnittelun avuksi. 1 2 3 4 
* Työyhteisön pelisäännöt autonomiseen työvuorosuunniteluun 
ovat mielestäni toimivat.    1 2 3 4 
* Työyhteisössäni noudatetaan autonomisen 
työvuorosuunnittelun pelisääntöjä. 1 2 3 4 
* Noudatan itse aina pelisääntöjä. 1 2 3 4 
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* Toimimattomia pelisääntöjä on mielestäni ollut mahdollista 
muuttaa.   1 2 3 4 
* Pelisäännöt ovat mielestäni toimivat 
1 2 3 4 
* Työaika-autonomiaan siirtyminen on mielestäni lisännyt henkilö- 
kunnan keskinäistä vuorovaikutusta työvuoroja laadittaessa. 
1 2 3 4 
* Työvuoroja suunnitellaan yhdessä keskustelemalla. 
1 2 3 4 
* Työtoverit joustavat mielestäni työvuorosuunnittelussa. 
1 2 3 4 
* Pystyn keskustelemaan työtoverini kanssa 
työvuorojen laadinnasta. 1 2 3 4 
* Työaika-autonomia on vaikuttanut työyhteisön keskinäiseen 
vuorovaikutukseen positiivisesti. 1 2 3 4 
 
3. JOS MIELESTÄSI ET OLE SAANUT RIITTÄVÄSTI OHJAUSTA, MITÄ OH-





4. MITEN KOULUTUSTA AUTONOMISEEN TYÖVUOROSUUNNITTELUUN 










4. MITEN TYÖVUOROLISTAN SUUNNITTELU ONNISTUU MIELESTÄSI YH-









6. MITEN AUTONOMISEEN TYÖVUOROSUUNNITTELUUN SIIRTYMINEN ON 
MIELESTÄSI VAIKUTTANUT TYÖYHTEISÖSI VUOROVAIKUTUSSUHTEI-
SIIN? Kirjoita hyviä ja huonoja puolia: 
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________ 
 
Kiitos vastauksestasi! 
 
